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Szakirodalmi áttekintés 
A II. világháború óta eltelt időszakban jelentős teret nyert nemcsak a 
szakirodalomban, hanem ezzel együtt természetesen a gyakorlatban is az az irányzat — 
időnként már azt mondhatni: mozgalom — amelynek egységes címszavaként leginkább a 
munkahelyi és szervezeti demokratizálást fogalmazzák meg. Amióta szervezetek 
léteznek, mindig felmerül az a kérdés, hogy hogyan oldják meg a dolgozók ösztönzését, 
szervezet iránti elkötelezettségük növelését, hiszen már a 10-es évek óta ismert,hogy ez 
igen komoly termelési tényező. Már a múlt század végén, e század elején megjelent az 
ösztönzésnek az a formája, hogy a dolgozók részére vállalati részvényeket juttatnak, 
illetve más módon próbálják érdekeltté tenni őket a sze rvezet egészének működésében. 
A II. világháború óta a sze rvezeti demokratizálás a legkülönbözőbb módszereket, 
technikákat és elveket hozta felszínre és dolgozta ki. A megoldások a 
munkahumanizálástól a munkacsoporton belüli demokratizáláson keresztül a szervezet 
feletti ellenőrzés kiépítésének különböző módszereiig terjedhetnek. (Tolnai, 1982,; 
Lindholm és tsai, 1983.; Szamuely, 1980.) 
A dolgozók szervezet feletti ellenőrzése tulajdonképpen úgy is tekinthető, mint a 
szervezeten belüli demokratizálás legmagasabb szintje. A továbbiakban még 
foglalkozunk azzal a kérdéssel, hogy a szervezeti demokratizálás, illetve annak fogalma 
a dolgozói ellenőrzés kialakításának és kialakulásának formáitól függően nem mindig a 
legszerencsésebb módon használható fogalom. Különösen akkor nem, amikor pl. egy 
krízisbe került vállalat újfajta hatalommegosztás kialakítására kényszerül, amely már 
jellegében más, mint amikor egy menedzsment a szervezetet demokratizálja. Éppen 
ezért — vagyis a lehetséges eltérő értelmezések mia tt — sókkal szerencsésebbnek tartjuk a 
demokratizálás szó helye tt a szervezet feletti kontroll kialakulását, a hatalommegosztás 
különböző módszereinek létrejöttét. (Levine, 1990) 
A szervezeti működés és a szervezet feletti ellenőrzés kialakulásának legalább 
három típusát lehet megkülönböztetni. Ezek a következők: 
1. Olyan erőszakszervezet jön létre a szervezeten belül, amely a vezetést 
tárgyalási pozícióra kényszeríti. 
Ilyen szakszervezetek létrejöhetnek pl. krízishelyzetekben, vagy egyéb 
szervezeten belüli sajátos konfliktushelyzetekben. Amennyiben a szaksze rvezetnek 
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jelentős hatalmi eszközei állnak rendelkezésre, hogy vagy agresszíven, irritánsan, együtt 
fellépjen, vagy pedig más módszerekkel megbénítsa a sze rvezet működését, akkor az 
irányítás rákényszerítheti a hatalommegosztásra vagy ado tt konkrét döntésekben, vagy 
egészen erős pozíció esetén még arra is, hogy e hatalommegosztást a kollektív 
szerződésbe vagy a belső működési rendbe is beépítse (Crouch, 1982.) 
Részvételi rendszer kialakítása a szervezeten belül. 
A modern részvételi rendszerek gyökerei a német ún. együttes döntési rendszerre 
vezethetők vissza, amely a II. világháború után alakult ki a bányászatban és a 
nehéziparban. Ennek lényege, hogy paritásos elven, a dolgozók képviselői bekerültek a 
vállalatok irányításába. Ezzel befolyást, hatalmat, információt, a döntésekbe való 
közvetlen beleszólást, és egyben részvételt értek el. Azóta is nagy vitát vált ki ez a 
megoldás. A részvétel az igazgatótanácsokban, felügyelő bizottságokban részben 
jelentős lehetőséget ad a szakszervezeteknek, vagy az alkalmazottaknak arra, hogy 
befolyásolják a sze rvezet működését. Másrészt — és különösen egyes szakszervezetek, 
pl. a nyugat-európai szocialista jellegű szakszervezetek — bírálják ezt a megoldást, ezzel 
ugyanis elveszíti a szakszervezet bírálati lehetőségét, hiszen a szervezeti döntések 
meghozatalában való részvétellel egyben felelősséget is vállal a döntésekért. (Lásd pl. 
Szamuely, 1992.) 
Munkavállalói tulajdon szerzése a vállalaton belül. 
A szervezeti kontroll lehetséges változatainak tulajdonképpen a tulajdonosi 
pozícióba történő kerülés legkonkrétabb, leghatározottabb, legegyértelműbb formája. A 
dolgozók tulajdonjogi helyzetbe kerülése tulajdonképpen egyfajta hatalommegosztás, 
különösen akkor, ha a dolgozóknak biztosított tulajdoni hányad jelentős és oly an 
formájú, hogy ez számukra lehetőséget biztosít tulajdoni jogok gyakorlására is. Ez 
ugyanis nem minden részvényformánál biztosított. Az amerikai tapasztalatok arra 
mutattak rá, hogy számos nagyvállalat él azzal a lehetőséggel, hogy dolgozóinak 
részvényvásárlási kedvezményt adjon, vagy ingyenesen részvényhez juttassa őket, de a 
juttatott részvények nagysága általában messze az 1 % ala tt marad. 
A dolgozók tulajdonhoz való juttatása számos okból történhet. Leggyakoribb a 
motivációs indok, és ilyenkor a dolgozói tulajdon csak minimális százalékot ér el. Külön 
érdekes változatok azok, ahol pótlólagos tőkebevonásra van szüksége a szervezetnek, pl. 
bizonyos krízisek áthidalására, és ekkor ezt megteheti kölcsön konstrukcióban (dolgozói 
pénzügyi alapok, pl. nyugdíjalapok vállalatba való befektetésén keresztül, vagy 
kölcsönzésen keresztül), és megteheti úgy is, hogy a tőke bevonást tulajdonátadással 
"hálálja meg". Szervezetek leépítésnél többször alkalmazo tt módszer az, hogy a 
leépítendő szervezeti egységet, műhelyt kedvező feltételekkel, akár vállalati garanciával 
is eladják a dolgozóknak. Ez szintén a tulajdonhoz való juttatás egyik módszere. Végül 
ismert az a megoldás is, amikor a dolgozók a vállalaton belül többségi tulajdonra 
tesznek szert valamely konstrukcióban, vagy akár a vállalat 100 %-ának tulajdonosává 
válnak. 
Toscano (1983) a munkavállalói tulajdonlás három alapvető típusát különbözteti 
meg: 
Közvetlen tulajdonlás: ez olyan forma, amelyben a dolgozók közvetlenül és 
személyesen rendelkeznek részesedéssel a vállalat tulajdonából. 
Munkavállalói részvényprogram alapján szerzett tulajdon (employee stock 
ownership plans — ESOP): ez olyan megoldás, ahol a dolgozók anélkül szereznek 
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részesedést a vállalati tulajdonban, hogy személyileg ilyen részesedést szereznének. E 
tulajdonlás megszerzésére a dolgozók által létrehozott szervezet hivato tt. E tulajdoni 
konstrukció magyar megfelelője a tanulmányunkban is használt munkavállalói 
részvényprogram, vagy rövidítve: MRP. 
3. Termelő szövetkezetek: ezek olyan tulajdoni formák, ahol a struktúrába be v an 
építve az, hogy a munkavállaló részben a tulajdonos, részben pedig tag a vállalatban, és 
ezzel szervesen összefilgg a dolgozók szervezet feletti demokratikus kontrolljának 
kiépítése és működtetése. 
A dolgozói tulajdonlás különböző formáit és változatait 8 kritérium alapján 
értékelhetjük. Ezek a következők: 
A részvények szerepe a szervezet működésében. 
Azok a formák, ahogy a részvények eladhatók és megszerezhetők a 
munkavállalók által. 
Azok a megoldások, ahogy a részvényeket kezelik, tartják. 
Annak feltételei, hogy a dolgozók az alkalmazásuk idején, és az alkalmazásuk 
után hogyan adhatják el vagy ruházhatják át részvényeiket. 
Azok a feltételek, amelyek arról szólnak, hogy az újonnan belépő dolgozók 
hogy juthatnak tulajdonhoz. 
fj a részvények tulajdonlásával kapcsolatos koncentráció lehetőségei és korlátai. 
Milyen feltételekkel szerezhet egy külső befektető részesedést a vállalatban. 
A szervezeten belüli döntéshozatal alapelvei. 
A dolgozói kivásárlásnak különböző indokai, motivációi isme rtek. Az első ilyen 
megemlíthető indok az, amikor e mögö tt tulajdonképpen rejtett vezetői kivásárlás, vagy 
külső befektető kedvezményes befektetési lehetőségnek elrejtése húzódik meg. Fischer 
(1991) cikkében éppen olyan esetekről számol be, amikor a vállalat privatizációja során 
egy külső befektető és a menedzsment ado tt esetben egy bankkal összefogva, rendkívül 
kedvező áron tudott részvényeket vásárolni, miközben a dolgozók nyugdíjalapja pl. 
rendkívül drágán, az előző csoport által fizetett ár három-négyszeresén vásárolta meg a 
részvényeket. Ezzel a dolgozók létbizonytalanságba kerültek, s a tényleges befektete tt 
tőkétől teljesen eltérő tulajdoni arányok alakultak ki. 
Egy másik indok ami közrejátszhat a dolgozói tulajdoni szisztémák 
kialakításakor az, hogy ilyen esetben a termelékenység, a vállalat teljesítőképessége 
javul. E téren rendkívül ellentmondásosak az eredmények. Weitzman és Kruse a 
tulajdoni szerkezet, a dolgozói tulajdonlás és a termelékenység kölcsönhatását vizsgálta. 
Több mint 200 különböző kutatási eredmény összehasonlítása után azt találta, hogy 
inkább pozitív mint negatív hatása van e tulajdonformának a termelékenységre, de 
tanulmánya e kérdésben igazából nem tudo tt a pozitív összefüggésekkel kapcsolatos an 
egyértelmű bizonyítékokat felsorakoztatni. Általában is azt ta rtja a szakirodalom 
azonban, hogy a dolgozói tulajdonvásárlásoknál a dolgozók részéről nem a profit 
motiváció az elsődleges, hanem a munkahely megtartását emeli ki elsődleges célként. 
Így pl. az ilyen típusú dolgozói tulajdonvásárlások egyik nemzetközileg leszűrhető 
tapasztalataként kiemeli, hogy különösen a kisebb mérvű kivásárlásokkal a nagy 
munkanélküliséggel sújtott térségekben lehet találkozni, ahol mind a gazdasági, mind a 
társadalmi költsége igen jelentős az elbocsátásnak, a munkahely bezárásának. Ilyenkor 
gyakran külső politikai segítséget is kap a kivásárlás, mint pl. történt olyan nagy 
vállalatnál, mint a Kraislernél. A szerzők megjegyzik, hogy a munkahely megtartása a 
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legfontosabb motiváció a dolgozói kivásárlásokban és tulajdonszerzésben, s akár 
jövedelemcsökkenést is elviselnek csak azért, hogy az alapcélt megtartsák. 
A szerzők megjegyzik, hogy megfigyelhető nagyon sok helyen a termelékenység 
növekedése, abban az értelemben, hogy csökkennek a minőségi problémák, javul a 
szervezeten belüli munkafegyelem.  
Hramsay és munkatársai (Options for Workers: Owner or Employee; megjelent a 
Jenkins és Poole által szerkeszte tt: New Forms of Ownership, 1990. kötetben), jól 
működő vállalatoknál az ösztönzés érdekében elindított munkavállalói tulajdoni 
program során megvizsgálták a dolgozók motivációját, azt, hogy miért lépnek be e 
programba. Azt találták, hogy az első számú belépési indok, melyet a legfontosabbnak 
tekintettek a dolgozók az volt, hogy e befektetési formának számukra nem volt 
kockázata. A második legfontosabb érdekként pedig a realizálható pénzügyi hasznot 
tekintették. 
Érzékelhetően kisebb súllyal vették számításba azt, hogy ezzel vállalati részvényt 
tudnak vásárolni, és tulajdonosokká válnak, valamint azt, hogy ez könnyű megtakarítási 
forma és lehetőség számukra. 
Végül több szerző (pl. Gunn, 1984; vagy Rosner, 1991) kiemeli azt, hogy a 
dolgozói tulajdonvásárlás részben gazdasági, részben politikai kérdéseket is felvet. Ezért 
a dolgozói tulajdonszerzés közvetlen és közvete tt motivációi között mindig meg kell 
említeni azt, hogy abban az országban, amelyről szó van, milyen a politikai hangulat, 
milyen mértékben támogatják a politika és jog eszközeivel, vagy éppen fellépnek ellene. 
Mint Szamuely (1992) az 1970-es évek Svédországi törekvéseit tárgyalva rámutat arra, 
hogy akkor egy olyan dolgozói tulajdonlási formát próbáltak megvalósítani 
(pontosabban szakszervezeti tulajdonlási formát), amelyben a dolgozók a 
szakszervezeteken keresztül egyre nagyobb mértékben vállalati tulajdonosokká váltak 
volna. Ennek pénzügyi alapját a vállalatok által befizetett pótadó képezte (volna). A 
munkaadói és tulajdonosi sze rvezetek kemény ellenállásán azonban e törekvés 
megbukott . 
Összefoglalóan megállapítható, hogy a dolgozói tulajdonlás kialakítása isme rt, 
mind a jobban működő, mind a problémás vállalatok körében. A jobban működő 
vállalatok esetében a vezetés próbálja ezt az eszközt felhasználni az alkalmazo ttak 
motivációjára. A dolgozói tulajdonvásárlás pótlólagos tőkebevonást és a munkahely 
megtartását jelenti. Mindegyik változatnál megfigyelhető azonban az a tulajdonosi, 
illetve menedzseri törekvés, hogy elkülönítsék a tulajdonszerzést, a szervezet irányítása 
feletti kontrolltól. 
E kérdés szélsőségesen azokban a kivásárlási formákban jelenik meg, ahol a 
kialakult helyzetet a menedzsment manipulációs lehetőségként fogja fel és megpróbál — 
gyakran külső partner bevonásával — a részvényvásárlási árak manipulálásán, vagy a 
belső profit elosztási arányok mesterséges kialakításán keresztül jelentős extrahasznot 
húzni, mind a jövedelmek elosztása, mind pedig a szervezet irányítása feletti kontroll 
terén. 
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1. A kutatási terep 
Az MRP törvény hatályba lépése óta eltelt három év nemcsak történelmi 
mércével mérve rendkívül rövid idő, de még az egyes cégek történetében is rendkívül 
rövid intervallum, különösen, ha figyelembe vesszük a privatizáció komoly 
körültekintést, előkészítést igénylő közgazdasági, jogi és szociológiai kondícióit, illetve 
imperatívuszait. Mindazonáltal elöljáróban megállapíthatjuk, hogy hazánkban nemcsak 
a mintegy hetven MRP konstrukciójú cég létezése, de a mi empirikus vizsgálati 
tapasztalataink is azt igazolják, hogy — a diszfunkcionális mozzanatok a természetes 
módon jelenlévő konfliktusok és a tapasztalatlanság dacára — életképes, ígéretes 
privatizációs formáról van szó. Az általunk vizsgált sze rvezetek is olyan "tanulási 
folyamat" résztvevői, amelynek során mintegy "kitapogatják" az MRP lehetőségeit és 
korlátait. 
Kutatásunk során azt tűztük ki célul, hogy e rendkívül göröngyös és 
gazdaságtörténetileg is egyedülállóan konfliktusos helyzetben tapasztalatokhoz jussunk 
az MRP gyakorlatáról, a tulajdoni változás társadalmi-szervezeti hatásairól. 
A kutatás folyamatában az alábbi módszerekkel és technikákkal dolgoztunk. 
dokumentumelemzést végeztünk (jegyzőkönyvek, tájékoztatók, MRP 
alapszabályzatok, közgyűlési anyagok stb. alapján), 
egyéni és csoportos interjúkat készítettünk MRP tagokkal, az ügyvezetőségek 
tisztségviselőivel, valamint a menedzsment képviselőivel, 
— esettanulmányok készültek a terepül szolgáló öt vállalatról, 
kérdőíves ismeret- és véleménykutatást végeztünk egy véletlenszerűen 
kiválasztott 202 fős vállalati mintán, 
a cégek ún. "kemény adatai" — legfontosabb gazdasági-pénzügyi mutatói — 
alapján ökonómiai analízist végeztünk. 
2. Az MRP és egyéb munkavállalói tulajdonosi formák kialakulásának előzményei 
és a vállalati működés főbb tapasztzlatai a kutatás terepein készült 
esettanulmányok alapján 
Az esettanulmányok alapján megállapítható, hogy a rendszerváltás, a gazdasági 
átalakulás, a piaci lehetőségek beszűkülése mia tt mindegyik cég válaszút elé került az 
utóbbi években. 
Noha a kiválasztott öt cég profilja jelentősen eltér egymástól, hiszen az 
árutermeléstől, a szolgáltatáson át a kereskedelemig eltérő tevékenységet folytatnak, a 
felmerülő problémák — a sajátosságok dacára — sok hasonlóságot mutatnak. 
A külföldi tőkéhez, a külföldi tulajdonlás lehetőségéhez való viszony kihívásai 
felgyorsították az átalakulás folyamatát, mérlegelni kellett a szóba jöhető privatizációs 
alternatívákat. 
A külföldi cégek szándéka és taktikája eltérő volt. A "P" iránt sok külföldi cég 
érdeklődött, de hamar kiderült, hogy nincs közöttük igazán komoly jelentkező. Joggal 
merült fel a gyanú, hogy a gyárat csak azért vennék meg, hogy előbb vagy utóbb 
bezárják, ilyenformán növelve valamelyik külföldi cég hazai piaci részesedését. A 
gyártmányfejlesztés terén dolgozó műszakiak külön is fenyegetettnek érezték magukat 
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annyiban, hogy ha meg is marad a gyártás, minden valószínűség szerint megszűnik a 
fejlesztés, egyszerű licence adaptációra és végrehajtó feladatokra lesznek kárhoztatva. 
Az "O"-nál is megjelent több külföldi befektető (amerikai, japán, francia, olasz), 
de úgyszólván minden esetben felmerült, hogy a külföldi befektetők nem biztosították 
volna a dolgozók foglalkoztatását, s átstruktúrálták volna a vállalat eddigi 
tevékenységét. Sőt olyan befektető is akadt, amelyik tulajdonképpen a saját termékei 
forgalmazására szerette volna megszerezni a városok legjobb helyein lévő üzleteket. 
Az "A" kereskedelmében komoly külföldi érdeklődést tapasztaltak, de hamar 
kiderült, hogy a magyar piacot és ízlést nem ismerik, hajlamosak arra, hogy 
megpróbálják a külföldön másod-, sőt harmadosztályúnak minősülő árukat drágán 
"rásózni" a hazai vevőkre. Az "A" felisme rte cége jól bejáratott imédzsének, 
piacismeretének, differenciált áruválasztékának értékét, s az adott helyzetben megnőtt a 
vállalat "önbecsülése". 
A "G" a külföldi érdeklődök különböző típusait figyelhette meg. Az egyik típus 
olyan nagyobb külföldi cég volt, amelyik az i tt bejáratott, nevet szerze tt hazai céget 
akarta felhasználni,hogy tevékenységét erre az új piacra kiterjessze, ez esetben tehát 
gyakorlatilag piacvásárlásról le tt volna szó. A másik típusú érdeklődés kizárólag csak a 
helyiségekre, ezek megvételére irányult. (Úgy gondolták, hogy pl. a vállalat "0" jó 
helyen lévő 300 m2-es helyisége bármilyen egyéb célra pl. — pl. masszázs-szalon, 
étterem — is rendkívül jól használható lenne.) A harmadik típus úgy képzelte, hogy mivel 
pl. Németországban sokkal drágábban jut céghez, cégbefektetési lehetőséghez mint 
Magyarországon, azért felvesz valamilyen kedvezményes hitelt, beszáll a vállalatba, 
társtulajdonossá válik és más dolga sem lesz, mint felvenni saját részesedését. 
Tulajdonképpen azt szere tte volna, ha őt tartja el a vállalat. 
Ebbe az egzisztenciális, érdekeltségi és lélektani szituációban vetődött fel, 
"robbant be" az  MRP privatizációs lehetősége. A piacok, a fizetőképes kereslet 
beszűkülése, a munkanélküliség rohamos növekedése, az általános létbizonytalanság, az 
életszínvonal állandó csökkenése jelente tte azt a makro-társadalmi és gazdasági 
környezetet, aminek "túlnyomása" ala tt sürgősen lépni kellett . 
Az MRP biztosította azt a törvényes lehetőséget, hogy a "munkavállalók 
elhatározásuktól függően, az őket foglalkoztató gazdasági társaságban szerze tt formában 
és kedvezményes módon tulajdonosi részesedést szerezhessenek" — miként az MRP tv. 
preambuluma fogalmaz. 
Ezt követően sokoldalú előkészítő munka kezdődött. Az ÁVÜ, tanácsadó és 
vagyonértékelő cégek, az MRP Egyesület, a Rész-Vétel Alapítvány, bankok, isme rt 
szakértők, a cégek menedzsmentje és dolgozói bonyolult előkészítő folyamat 
szereplőivé váltak. 
Végül is a vizsgált 5 vállalat közül "A", "0" és "P"-nél alakult MRP, a másik 
kettőnél még a törvény születése elő tt más dolgozói tulajdonlás jött létre. 
Az "O"-nál egy "közjáték" adódott. Az igazgatótanácsról való szavazás 
meglepetéseket hozott. Az MRP-tagok éltek tulajdonosi jogosítványaikkal és a régi 
vezérigazgatót nem erősítették meg pozíciójában, kénytelen volt távozni posztjáról és a 
cégtől is. Az "O"-nál heves vita alakult ki a tulajdonelosztás szabályozása körül is, mivel 
az eredeti tervezetet a benne lévő túl nagy különbségek miatt szintén nem fogadta el a 
közgyűlés. 
E példa is mutatja, hogy rendkívül fontos volt az előkészítés, de a tudatosult 
közös érdek sem szüntetheti meg a hierarchikus szintek között létrejövő 
230 
érdekkülönbségeket. Ugyanakkor ezt abból a szempontból is vizsgálhatjuk, hogy 
konfliktushelyzetben az MRP tagság tulajdonosi-kontroll funkciója betöltheti-e 
szándékolt feladatát. 
Az "A"-nál a részesedési arány kiszámítására szolgáló "szorzók" nem okoztak 
nézeteltérést. A két szélső pont a cégnél eltöltött idő alapulvételével 0-5 év között 1,0; 
30 év felett 3,0..A felelősség figyelembevételével a hierarchia legalacsonyabb szintje 
(eladó, adminisztrátor stb.) 1,0; vezérigazgató 8,0. A nyolcszoros szorzó tekinthetjük 
soknak vagy kevésnek, minden esetre a közgyűlés jóváhagyta. 
Kérdésként fogalmazódik meg, hogy hányszoros szorzó szükségeltetik ahhoz, 
hogy az MRP-t burkolt vezetői kivásárlás "fedőszervezeteként" foghassuk fel? Vagy ha 
az alakuló közgyűlés elfogadja, akkor esetleg 15-30-szoros "felelősségi szorzó" is 
lehetséges? A törvény erre nézve nem ad egyértelmű útbaigazítást! 
A fent említett néhány példán kívül — amikor is érdekérvényesítési konfrontációra 
került sor az MRP szervezeten belül — a dokumentumok alapján kevés információ áll 
rendelkezésre a tényleges participáció gyakorlatáról. Kétségtelen, hogy a közgyűléseken 
— különösen a pénzügyi elszámolás kapcsán —, néha terítékre kerül a cég jövője, fő 
stratégiai iránya stb. is, de (talán a megalakulás óta eltelt idő mia tt) még nemigen 
mutatkozik viselkedésváltozás, a tulajdonosi tudat megjelenése. A vállalatok napi 
folyamatos működése során, sőt alapvető stratégiai döntések meghozatalakor is 
alapvetően a menedzseri, illetve igazgatótanácsi irányítás a meghatározó. Az egyes 
dolgozók csak az őket közvetlenül érintő kérdések vagy bizonyos megoldások számukra 
súlyosan hátrányos következményei esetén lépnek fel, élnek, vagy próbálnak meg élni 
vélt vagy valós jogaikkal. 
Ebből a szempontból lényeges különbség mutatkozik az említett MRP cégek és a 
"B" között, amely egyébként ugyancsak a munkavállalói tulajdonszerzés útját járta csak 
nem MRP konstrukcióval. I tt a tulajdonosi jogok gyakorlására a vagyonkezelő Kft. 
közgyűlésén kerül, kerülhet sor. A közgyűlésen több munkavállaló javasolta egy olyan 
"operatív bizottság" létrehozását, amely az ügyvezetés napi döntéseinek előkészítésében 
venne részt, esetleg velük együtt hozna döntéseket. Ezt úgy lehetne némileg 
leegyszerűsítve megfogalmazni, hogy a javaslattevők a tulajdonosi jogaikat szerették 
volna napi, imperatív irányítási jogkörre "becserélni", vagy legalábbis kiterjeszteni. A 
vitában a felgyülemlett egyéni sérelmek, hangulati elemek is felszínre kerültek, noha a 
résztvevők tisztában voltak azzal, hogy i tt és most csak a tulajdonosi jogok 
gyakorlásának van helye. 
A privatizációs megoldás lényege az volt, hogy a Kft. üzletrészeit a 
munkavállalók részvételével alapított (a teljes létszámot magában foglaló 202 főből 196 
hozza létre) vagyonkezelő Kft., valamint a munkavállalók és a nyugdíjasok önsegélyező 
egyesülete vásárolta meg részletfizetéssel. 
A vagyonkezelő Kft-n belül a menedzsmentnek 11 %-os tulajdonrésze van, 
melynek nagyságrendje nem teszi lehetővé számukra, hogy bármilyen lényeges 
kérdésben "megkerüljék" a tulajdonostársakat, vagy a munkavállalókat. Ez a tulajdoni 
arány is hozzájárul a dolgozók "öntudatosabb" tulajdonosi magatartásához. 
A "G" esetében a tulajdonosi viszonyok úgy alakultak, hogy a 35 millió Ft 
becsült vagyoni értéket a dolgozók vásárolták meg, gyakorlatilag teljes mértékben. 
Ehhez 24 millió Ft E-hitelt ve ttek fel, melynek kezdetben 19,5 %-os kamata volt, ma 
már ez 7 %-ra csökkent. Habár a vásárláskor nem volt isme rt az MRP konstrukció, 
mégis sikerült a bankkal olyan megállapodást elérnie, hogy a hitelt egyének vették fel, 
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de a jelzálogjogot a cégre terhelték rá, a cég vállalta a felelősséget. A privatizációval 
kapcsolatos teendőket a vállalat vezetése intézte, ők folytatták le azokat a privatizációval 
kapcsolatos tárgyalásokat is, amelyek végén úgy döntö ttek, hogy egyetlen megoldás a 
munkavállalói kivásárlás lehet. 
A jelenlegi helyzetről elmondható, hogy a másfél éve kialakult tulajdonosi 
struktúra egyik nagy eredménye az, hogy a Kft-vé alakult vállalat ma képes dolgozóinak 
munkát adni, megúszta a privatizáció azon csapdáit, változatait, amelyek a cég halálát, a 
dolgozók munkahelyvesztését idézték volna elő. 
3. Ismeret- és véleménykutatás az MRP-ben részt vevők között 
3.1. A kutatás lebonyolítása és érvényességi köre 
Annak érdekében, hogy megismerjük az érintettek ismereteit és véleményét a 
vállalati MRP létrejöttével és működésével kapcsolatban, kérdőíves közvélemény-
kutatást végeztünk az "A", "0", "P", "G" vállalatoknál. 
A 370 kiadott kérdőívből összesen 202-t kaptunk vissza kitöltve. Megoszlásuk: 
"A" 52, "0" 73, "P" 47, "G" 30 db. 
Az életkori és a vállalatnál eltöltött idő szerinti megoszlásból is következik, hogy 
a válaszadók régóta dolgoznak jelenlegi munkahelyükön. Az összes válaszadó közül 
ezek aránya, akik tíz évnél hosszabb időt töltö ttek vállalatunknál 63,4 % 
Az iskolai végzettség adatai azt mutatják, hogy a legfeljebb nyolc általánost 
végzettek aránya az összes válaszadó között 8,9 %. (Ez gyakorlatilag abból adódik, 
hogy a "P"-nél a szóban forgó réteg aránya magas, 34,4 %.) Szakmunkásképzőt a minta 
35,1 %-a, középiskolát (gimnáziumot vagy szakközépiskolát) 43,1 %-a, főiskolát vagy 
egyetemet 10,4 -a végzett (2,5 % végzettsége ismeretlen). 
A beosztást összességében nézve a minta meglehetősen egyenletesen oszlik meg 
az alapvető kategóriák szerint. Segéd-, vagy betanított munkás 18,3 % (egyáltalán nincs 
ilyen besorolású válaszadó az "A"-nál és á "G"-nél) szakmunkás 29,6 %, középszintű 
szellemi 22,3 %, szakértelmiségi vagy vezető 28,3 % ismeretlen 1,5 %).Megjegyzendő, 
hogy a vezetői kategória igen heterogén, magában foglalja a boltvezetőket csakúgy, mint 
a vállalati közép- és felsőszintű menedzsment képviselőit. 
3.2. Ismeretek, vélemények a vállalati privatizáció lehetőségeiről, indulásáról 
Arra a kérdésre, hogy milyen lehetőségek, megoldások merültek fel vállalatának 
privatizációja során, a minta túlnyomó többsége csak a dolgozói kivásárlás lehetőségét 
jelölte meg. Az egyes vállalatoknál ez az arány a következő: "A" 59,6 %, "0" 65,8 %, 
"P" 74,5 %, "G" 83,3 %. Figyelemre méltó, hogy az ilyen választ adók aránya az iskolai 
végzettség szerint emelkedő tendenciát mutat; a maximum szakmunkásképzőt végzettek 
esetében 65,9 %, a középfokú végzettségűek között 69,0 %, a diplomások körében pedig 
76,2 %. 
A második leggyakoribb válaszmotívum az a lehetőség volt, hogy a vállalat a 
privatizáció eredményeként külföldi tulajdonba kerül. Ezt az összes válaszadó 31,2 %-a 
jelezte, az egyes vállalatok között azonban nagyfokú eltérések alakultak ki. "A": 19,2 %, 
"0" 50,7 %, "P" 29,8 %, "G" 6,7 %. A külföldi tulajdonba kerülés esélyének jelölési 
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aránya egyébként az iskolai végzettség emelkedésével együtt nő, a következő 
mértékben: maximum szakmunkásképző 24,7 %, középiskola: 33,3 %, felsőfok: 52,4 %. 
Végül az említési sorrend szerint harmadik lehetőség az volt, hogy a vállalat nem 
szakmai befektető tulajdonába jut. Ezt az összes válaszadó 21,3 %-a jelölte. Az "0" 
esetében ez az arány 38,4 %, míg a másik három vállalatnál húsz százalék ala tti. Ennek a 
válaszmotívumnak az említési aránya is nő az iskolai végzettség emelkedésével 
(maximum szakmunkásképző 16,9 %, középiskola 24,1 %, felsőfok 33,1 %). Az iskolai 
végzettség szerinti tendenciának mindhárom esetben az lehet a magyarázata, hogy a 
magasabb végzettségűek több lehetőségről tudtak vagy több ilyet feltételeztek mint a 
kevésbé kvalifikáltak. 
Arra a kérdésre, hogyan szereztek tudomást az MRP-ről, kiugróan sokan 
válaszoltak úgy, hogy a főnöküktől. Minél magasabb a végzettség, annál alacsonyabb 
relatíve azok aránya, akik a főnöküktől szereztek tudomást az MRP-ről. (Maximum 
szakmunkásképző 79,8 %, középiskola 73,3 %, felsőfok 61,9 %.) 
Az alternatív tájékozódás lehetőségével csak a legmagasabban képzettek egy 
viszonylag szűk rétege élt, ily módon az MRP a konstrukciójának, előnyeinek és 
hátrányainak bemutatásában nagy valószínűséggel a vállalati vezetés nézőpontja 
érvényesült. 
Az előzőeket erősítik meg azok a válaszmegoldások, amelyek arra a kérdésre 
születtek, hogy egy-egy vállalatnál honnan, kitől indult a kezdeményezés az MRP 
szervezet létrehozására. A válaszadók háromnegyede, pontosan 74,8 %-a a 
kezdeményezőket a felső szintű vezetésben jelölte meg. Az egyes vállalatoknál ez az 
arány a következő: "A" 63,5 %, "0" 76,7 %, "P" 78,7 %, "G" 83,3 %. Iskolai végzettség 
szerinti bontásban: maximum szakmunkásképző 70,8 %, középiskola 74,7 % felsőfok 
95,2 %. 
A felsőszintű vezetés melle tt csak a szakszervezet(ek) játszottak számottevő 
szerepet a vállalati MRP szervezet kezdeményezésében. A szakszervezet(ek)et jelölte 
ebben az összefüggésben az összes válaszadó 28,2 %-a, igen jelentős vállalati szóródás 
mellett. A vállalati adatok: "A" 53,8 %, "0" 26,0 %, "P" 21,3 %, "G" 0 %. A 
szakszervezet(ek) aktív, kezdeményező szerepét a maximum szakmunkásképzőt 
végzettek 25,8 %-a, a középiskolai végzettségűek 28,7 %-a, a felsőfokú 
végzettségűeknek pedig 38,1 %-a jelezte. 
3.3 Az MRP kezdeményezésének indokai 
Az MRP kezdeményezésének lehetséges indokai közül négyet emeltek ki a 
válaszadók. Kiugróan nagy arányban jelölték a munkahely, munkalehetőség megtartását. 
Az ilyen választ adók aránya a teljes mintában 74,3 %, az "A"-nál 78,8 %, az "O"-nál 
75,3 %, a "P"-nél 68,1 %, a "G"-nél 73,3 %. 
A következő indok az MRP szervezésére a válaszadók szerint a vállalatban rejlő 
üzleti lehetőségek jobb kihasználása volt. Ezt jelölte a teljes minta 38,5 %-a, míg az 
egyes vállalatok adatai a következőképpen alakultak: "A" 44,2 %, "0" 27,4 %, P" 48,9 
%, "G" 40,0 %. E tekintetben éles határvonal húzódik a nem diplomás és a diplomás 
végzettségűek csoportjai között. Amíg ugyanis a maximum szakmunkásképzőt és a 
középiskolát végzettek körében gyakorlatilag megegyezik (34,8 %, illetve 35,6 %) az e 
motívumot jelölők aránya, addig a felsőfokú végzettségűek esetében ez az adat 61,9 %. 
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Az előzőekhez képest kisebb súlyú, de nem elhanyagolható az a vélemény, hogy 
az MRP kezdeményezése a vállalati vezetés pozícióinak, hatalmának átmentését (is) 
szolgálja. Az összes válaszadó közül 17,8 % jelölte ezt a motívumot. A vállalatok 
szerinti szóródás jelentős: "A" 1,9 %, "0" 26,0 %, "P" 14,9 %, "G" 30,0 %. Iskolai 
végzettség szerint: maximum szakmunkásképzőt végzettek 16,4 %, középiskolai 
végzettségűek 27,7 %, felsőfokú végzettségűek 38,5 %. Figyelemre méltó tehát, hogy az 
MRP megvalósulása és a vezetés hatalmi helyzetének, pozícióinak megőrzése közö tt i 
összefüggést legnagyobb arányban a diplomások jelzik. Nem ez azonban önmagában 
véve a meglepő, hanem az, hogy e kérdés kapcsán nem érvényesültek az alacsonyabban 
kvalifikáltak hagyományosan menedzsment-ellenes attitűdjei. 
Végül a válaszadók 14,9 %-a jelezte az MRP (dolgozói kivásárlás) 
kezdeményezésének indokaként a félelmet az ismeretlen tulajdonostól (nyilvánvaló 
összefüggésben a munkahely megtartására irányuló szándékkal). Az egyes vállalatok 
esetében az adatok a következők: "A" 7,7 %, "0" 16,4 %, "P" 21,3 %, "G" 13,3 %). 
Sajátságos módon ezt a veszélyt leginkább a diplomások érezték, vagy legalábbis 
jelezték; az ismeretlen tulajdonostól való félelem motívuma a maximum 
szakmunkásképzőt végzettek közö tt 12,4 %, a középiskolát végzettek esetében 13,8 %, a 
felsőfokú végzettségek körében pedig 33,3 %. 
A teljesség kedvéért meg kell jegyezni, hogy az MRP (dolgozói kivásárlás) 
kezdeményezésének indokai közö tt mindössze a válaszadók 5,9 %-a jelölte beoszto ttak 
pozícióinak javítását, 7,9 % pedig az egyéni meggazdagodási szándékot a tulajdonhoz 
jutás révén. 
3.4. A MRP támogatói és ellenzői 
A kérdezetteknek egy kilenc fokú skálán kelle tt bejelölniük azt, hogy megítélésük 
szerint a felsorolt vállalati rétegek milyen mértékben támogatták vagy ellenezték az 
MRP ötletét. A maximális támogatásnak a 9-es, a maximális ellenzésnek az 1-es 
skálafok felelt meg. 
A minta egészét a következő adatok jellemzik: 









Felsőszintű vezetés 183 9,4 8,5 14,4 
Középszintű vezetés (pl.: osztály- és 
üzemvezetők stb.) 157 22,3 8,2 17,1 
Alsószintű vezetés (pl.: művezetők, 
csoportvezetők, boltvezetök stb.) 164 3,42 7,5 22,7 
Beosztott szellemi dolgozók (előadók, 
adminisztrátorok) 147 27,2 7,3 26,0 
Szakképzett fizikaiak (szakmunkások, eladók 
stb.) 
155 23,3 6,7 32,0 
Betanított munkások 108 ' 46,5 6,5 37,9 
Segédmunkások 103 49,0 6,5 	_ 40,0 
Az adatok egyrészt azt mutatják, hogy egyetlen réteg sincs a felsoroltak között, 
amelyet a válaszadók az MRP ellenzőjének ta rtottak. Ezt az jelezte volna, ha egy ado tt 
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rétegre vonatkozó átlag alacsonyabb a skála ún. várható értékénél, vagyis 4,5-nél. Ezt 
másképp úgy fogalmazhatjuk meg, hogy a válaszadók véleménye szerint valamennyi 
vállalati réteg támogatta az MRP ötletét, de a támogatás mértékében nem elhanyagolható 
különbségek mutatkoznak. Határozottan érvényesül az a több tényezős tendencia, hogy a 
vállalati foglalkozási-beosztási rétegek hierarchiájában lefelé haladva egyrészt csökken 
az az intenzitás, amivel az MRP ötletét támogatták, másrészt nő azok aránya, akik nem 
tudtak válaszolni, harmadrészt pedig a válaszolni tudók véleménye növekvő mértékben 
szóródik. 
A fent említett tendencia lényegében véve minden vállalatnál külön-külön is 
megfigyelhető. Az egyes rétegek megítélése kapcsán vállalatok között jelentkező 
differenciákról a következőket érdemes kiemelni: 
A felsőszintű vezetést nagyjából mindenhol egyformán ítélték meg abból a 
szempontból, hogy mennyire támogatta az MRP (dolgozói kivásárlás) ötletét. A 
legmagasabb és legalacsonyabb átlag közö tti elérés mindössze 0,3. 
A középszintű vezetés esetében az átlagok szélső értékeinek különbsége 1,1. A 
középvezetés MRP támogató szerepét legmagasabb a "P"-nél (8,5), legalacsonyabbra 
(7,4) "G"-nél. 
Az átlagok szélső értékei közö tt az alsó szintű vezetők megítélésében az eltérés 
1,2. Legmagasabb átlag az "A"-nál (8,1), a legalacsonyabb az "O"-nál (6,9) alakult ki. 
A szélső értékek közötti különbség a beosztott szellemiek megítélése esetében 
1,9. A legmagasabb átlag az "A"-nál (8,1), a legalacsonyabb az "O"-nál (6,9) alakult ki. 
A szélső értékek közötti különbség a beoszto tt szellemiek megítélése esetében 
1,9. A legmagasabb pontszám ezúttal is az "A" (8,2), a legalacsonyabb pedig az "0" 
(6,3) rendelkezett . 
A szakképzett fizikaiak támogató szerepét illetően az átlagértékek különbsége 
2,3. A maximum az "A"-nál (8,0), a minimum a "G"-nél (5,7) alakult ki. 
A betanított munkásokra vonatkozó szélső értékek különbsége 2,3. Az "A" és a 
"P" 7,7, az "0" és a "G" 5,4. 
Az MRP ötletének a segédmunkások általi támogatottságát tekintve a 
legmagasabb és legalacsonyabb átlagérték közöti különbség 2,6. A maximum az "A" és 
a "P" (7,7), a minimum az "O"-nál található. 
3.5 Az MRP révén előnyösen és hátrányosan érintett vállalati rétegek 
Arra a kérdésre, igaz-e, hogy egyes vállalati rétegek, csoportok jobban, mások 
rosszabbul jártak az MRP bevezetésével, a válaszadók igen jelentős része nem tudo tt, 
vagy nem akar válaszolni. Ez az egyik fontos információ, amit az alább következő 
táblázatokból ki lehet emelni. (A "nem tudom" lehetőséget 46,1 % jelölté, további 10,4 
% pedig semmiféle választ nem ado tt. Ez utóbbiak aránya feltűnően magas, 53,3 % a 
"G"-nél.) A másik, hogy bár a kérdésre válaszolók véleménye megoszlott, többségben 
vannak azok, akik úgy gondolják, hogy az MRP bevezetése a vállalaton belüli 
egyenlőtlenségek konzerválásával vagy éppen fokozódásával járt. A vállalati bontású 
adatokat a következő táblázat tartalmazza: 
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I 	"A"  1 	"0" " P " I "G "  Együtt  
Nem tudja 55,8 % 45,2 % 40,4 % - 	40,0 % 46,1 % 
Igen 9,6 % 37,0 % 42 , 6 % 6 7 % 26,7 % 
Nem 30,8 % 17,8 % 10,6 % 0,0 % 16,8 % 
Nincs válasz 3,8 % 0,0 % 6,4 % 53,3 % 10,4 % 
Összesen 100,0 % 100,0 % 100.0 % 100,0 % 100,0 % 
Az iskolai végzettség szerinti megoszlás a következő: 
Maximum 
szakm. képző 
Középiskola Felsőfok Együtt 
Nem tudja 46,1 % 51,8 % 23,8 % 46,2 % 
Igen 28,1 % 26,4 % 23,8 % 26,9 % 
Nem 14,6 % 11,5 % 52,4 % 17,3 % 
Nincs válasz 11,2 % 10,3 % 0,0 % 9,6 % 
Összesen 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 % 
Ebben a megközelítésben a felsőfokú végzettségűek adtak legnagyobb arányban 
határozott (egyetértő vagy tagadó) választ, másként szólva ebben a rétegben alakult ki 
leginkább valamilyen vélemény az MRP következtében létrejövő szervezeti-társadalmi 
egyenlőtlenségekkel kapcsolatban. 
3.6. Az MRP vezetőségének (ügyvezetésének) megítélésére vonatkozó vélemények 
Arra kértük a kérdőívek kitöltőit, hogy egy ötfokú skálán nyilvánítsanak 
véleményt arról, hogy mennyire elégedettek az MRP vezetőségének (ügyvezetőségének) 
személyi összetételével, szakmai felkészültségével és általában rátermettségével 
kapcsolatban. 
Összességében nézve a válaszolók mindhárom vonatkozásban meglehetősen 
elégedettek az MRP vezetésével. Az átlagok jóval a várható érték (2,5) felett alakulnak 
(4.0, 4.1, 4.0) és gyakorlati egybeesésük arra utal, hogy a válaszadók lényegében 
ugyanúgy ítélték meg a vezetést mindhárom szempontból. 
A következő kérdéssor arra irányult, hogy a kérdezettek megítélése szerint 
elfogadható-e vagy sem, hogy a vezetés különböző szintjeinek, illetve területeinek 
képviselői tagjai legyenek az MRP vezetésének is. Másként fogalmazva, a kérdéssorral 
azt próbáltuk mérni, hogy érzékelnek-e a válaszadók valamiféle szerepzavart, 
összeférhetetlenséget a gazdasági vagy érdekképviseleti vezetői funkció és az MRP 
vezetésében való részvétel között. (A "G" esetében ez a kérdéssor inadekvát volt, ezért 
válaszokat nem is kaptunk.) 
A három vállalat összesített adataiból az a legfőbb következtetés, hogy a 
válaszadók mind a felső, mind a közép, mind pedig az alsó szintű vezetők, továbbá az 
érdekképviseleti vezetők részvételét is elfogadhatónak tartották az MRP vezetésében. A 
túlnyomó többség tehát nem érzett a ke ttős funkciót betöltő személyek kapcsán 
összeférhetetlenséget vagy szerepkonfliktust. Ezen túlmenően a következőket érdemes 
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kiemelni. A válaszolni nem tudó vagy nem akaró személyek aránya elég széles határok 
között (11,5 %-tól 31,9 %-ig) szóródik. Minden kérdés kapcsán az "A" legalacsonyabb 
és a "P"-nél legmagasabb a válaszhiányok aránya. 
A felsőszintű vezetői és az MRP vezetői funkció egy személy által való betöltését 
az egyes vállalatoknál a következő arányok szerint fogadják el: "A" 75,0 %, "P" 74,5 %, 
"0" 56,2 %. 
A középszintű vezetői és MRP vezetői szerep összekapcsolhatóságát elfogadók 
arányai: "A" 75,0 %, "0" 68,5 %, "P" 59,6 %. 
Az alsószintű vezetői és az MRP vezetői pozíció egy személy által történő 
betölthetőségét elfogadók adatai: "A" 69,2 %, "0" 61,6 %, "P" 55,3 %. 
Az érdekképviseleti szervezetekben és az MRP-ben betöltött vezetői pozíciókat 
összeegyeztethetőnek tartók arányai: "A" 78,5 %, "0" 67,1 %, "P" 63,8 %. 
Az iskolai végzettség szerinti bontás adataiból a következőket érdemes kiemelni. 
A végzettség emelkedésével minden vizsgált kérdés esetén csökken a válaszolni nem 
tudók vagy nem akarók aránya. 
A felsőszintű vezetők MRP vezetőségi tagságát elfogadhatónak tartók aránya az 
iskolai végzettség emelkedésével csökken; maximum szakmunkásképző 61,8 %, 
középiskola 55,2 %, felsőfok 52,4 %. 
Az előzővel ellentéte irányú tendencia érvényesül az alsó szintű vezetők MRP 
vezetői pozíciójának megítélése kapcsán. Az ezt elfogadhatónak tartók arányai: 
maximum szakmunkásképző 48,3 %, középiskola 55,2 % felsőfok 71,4 %. 
A középszintű vezetők MRP vezetői szerepét a maximum szakmunkásképzőt 
végzettek 57,3 %-a, a középiskolai végzettségűek 55,2 %-a, a diplomásoknak pedig 81,0 
%-a fogadja el. 
Hasonló a helyzet az érdekképviseleti szervezetekben és az MRP-ben 
egyidejűleg betöltött vezetői posztok megítélésével kapcsolatban is. Az ezt elfogadók 
arányai: maximum szakmunkásképző 58,4 %, középiskola 58,6 %, felsőfok 76,2 %. 
3.7. Az MRP intézményének működtetésében való közreműködés és az ezzel kapcsolatos 
ismeretek 
A három vállalat összesített adatait tekintve a következő sorrend alakult ki az 
egyes kérdéskörökben való tájékozottság terén. (A százalékos érték a magukat 
"meglehetősen" tájékozottnak tartók aránya.) 
Milyen szabályok vonatkoznak az ügyvivő testületre? 21,5 % 
Melyek az MRP tagok legfőbb jogai? 16,9 % 
Mi vonatkozik a vállalattól elkerülő MRP tagokra? 16.3 % 
Melyek az MRP tagok legfőbb kötelességei? 14,0 % 
Hogyan hozható létre MRP sze rvezet? 12,2 % 
Mi tartozik a közgyűlés hatáskörébe? 11,6 % 
Kik lehetnek tagjai az MRP-nek? 10,4 % 
Milyen szavazási eljárásokat kell követni a 
közgyűlésen?  9,3 % 
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Bár a tájékozottság alacsony szintjét a fenti adatok is jól jelzik, 
kiegészítésképpen megemlíthető, hogy a három vállalat 172 válaszadója közül 
mindössze 3 fó (1,7 %) volt, akik mind a nyolc kérdés vonatkozásában egyaránt 
meglehetősen tájékozottnak tartották magukat. Azok száma, akik mind a nyolc kérdés 
kapcsán legalább valamennyire (a kérdőív szóhasználatával "meglehetősen" vagy "nem 
nagyon", de mégis) tájékozódtak, összesen 46 fő (26,7 %). Ezek fele az "O"-nál, 
nagyjából egy-egy negyedük pedig az "A"-nál, illetve a "P"-nél dolgozik. 
Iskolai végzettség szerinti bontásban igen szokatlan tendencia alakult ki, 
nevezetesen, hogy a végzettség emelkedésével minden egyes kérdés kapcsán csökken az 
önmagukat "meglehetősen" tájékozottnak tartók aránya. Öt olyan kérdéskör van (a fenti 
sorszámozás szerinti 1., 2., 6., 7. és 8.), amelyek esetében egyetlen diplomás sem jelölte 
önmagát "meglehetősen" tájékozottnak. Ebből vagy arra lehet következtetni, hogy a 
felsőfokú végzettségűek kevésbé tájékozottak az MRP szabályai terén mint az 
alacsonyabban kvalifikáltak, vagy pedig  arra, hogy az utóbbiak kedvezőbb képet 
festettek saját ismeretszintjükről. Mi — számos empirikus szociológiai kutatás 
tapasztalatai alapján — a második feltételezést ta rtjuk valószínűbbnek. Ez még inkább 
megerősíti viszont azt az amúgy is nyilvánvaló tényt, hogy az MRP működésével 
kapcsolatos jogi és eljárási ismeretek a résztvevők körében (is) rendkívül hiányosak. 
3.9. Beleszólás a vállalati döntésekbe 
Végül arra kértük a válaszadókat, jelöljék meg, hogy az általunk felsorolt nyolc 
terület közül melyeken igényelnek MRP tagokként (résztulajdonosként) több beleszólást 
az eddigiekhez képest. A teljes mintában a jelölések gyakorisága szerint a tényezők 
alábbi sorrendje alakult ki. (A százalékos érték az ado tt tényezőt jelölők, vagyis az ado tt 
területen több beleszólást igénylők aránya.) 
Munkakörülmények, munkafeltételek alakítása, szociális kérdések 58,8 % 
Vállalati jövedelempolitika, bérfejlesztés, anyagi ösztönzés 50,0 % 
Az elért nyereség felosztása (pl. beruházásra, bérfejlesztésre, vállalati 
tevékenység bővítésére stb.) 43,1 % 
Vezetők kiválasztása, kinevezése, visszahívása 36,1 % 
Létszámgazdálkodás (létszámleépítés vagy bővítés, termelők és nem 
termelők létszámarányainak meghatározása stb. 24,8 % 
Operatív vezetési kérdések (munkaszervezés, anyagbiztosítás, 
áruellátás, termelésirányítás, stb.) 23,3 % 
Vállalati stratégiai döntések (pl. termékszerkezet váltás, új üzletágak 
kialakítása, vállalati üzletrészek, részvények adásvétele) 18,3 % 
Műszaki-technikai-technolgóiai fejlesztés 11,9 % 
A jelölési arányok mértéke és ebből adódóan a tényezők, területek sorrendje 
vállalatonként szóródik ugyan, de ez nem változtat az összkép érvényességén. 
Figyelemre méltó, hogy a válaszadók közel egynegyede az operatív vezetésben is 
nagyobb fokú részvételt igényel, jóllehet erre tulajdonosi mivoltuk nem jogosítja fel 
őket. Ugyanakkor a várhatónál kisebb arányban igénylik a beleszólást oly an területeken, 
ahol tulajdonosi jogosítványaikkal igazán élhetnének (tipikus an ilyenek a vállalati 
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stratégiai döntések). Ez nyilvánvalóan összefüggésbe hozható az MRP intézményére, a 
tagok jogaira és kötelességeire vonatkozó ismeretek korábban elemze tt hiányával. 
Amíg a válaszok százalékarányai vállalatonként eléggé esetlegesen szóródnak, 
addig iskolai végzettség szerinti bontásban jól interpretálható különbségek találhatók. 
Ilyen a vállalati stratégiai döntésekbe való beleszólás, amit a maximum 
szakmunkásképzőt végzetteknek 18,0 %!-a, a középiskolai végzettségűeknek 12,6 %-a, 
a felsőfokú végzettségűeknek azonban 47,6 %-a igényel. Egyetlen elhanyagolható 
kivételtől eltekintve a diplomások mindkét másik végzettségi rétegnél és minden 
területen magasabb arányban jelezték beleszólási igényüket. A már említett stratégiai 
döntésen kívül a maximum szakmunkásképzőt és a középiskolát végzettekhez képest 
jelentősen magasabb arányban kívánnak beleszólni a jövedelempolitikába (71,4 %). 
4. Tulajdonosi szerkezet, termelési érték, árbevétel, eredmény (közgazdasági 
elemzés) 
A kutatás megkezdésekor Öt gazdasági társaságtól kértünk adatokat a gazdasági 
tevékenységről, illetve a tulajdon szerkezetéről. 
A tulajdonváltás időszaka, a tulajdonosi szerkezet változása. 
1990-ben a vizsgált társaságok mindegyike még teljes egészében állami 
tulajdonban volt, az összesített saját vagyon 2.757 millió Ft-ot te tt ki. Ezen belül a cégek 
nagysága — a saját vagyon Összegének figyelembe vételével — 32.551 eFt-tól, 1.170.863 
eFt-ig terjedt. Mindkét szélső érték termelő vállalaté, a kereskedelmi tevékenységet 
folytatók saját vagyona 700-800 millió Ft volt. 
A társasággá alakítás folyamata 1989-től 1991-ig tartott. 1992-ben a társaságok 
2.588.599 eFt jegyzett tőkével és 3.449.715 eFt saját tőkével rendelkeztek. A saját tőke 
és a jegyzett tőke aránya a vizsgált időszakban kismértékben, 132 %-tól 133,4 %-a 
változott. Az alapítói vagyon az "A"-nál — az előprivatizáció következményeként — 
közel 100 millió Ft-tal csökkent. A "P" termelő vállalatnál az alapítói vagyon kb. 350 
millió Ft-tal emelkedett. A saját vagyon ugyanezen vállalatoknál hasonló arányban 
változott, a többieknél lényegében változatlan maradt. Alaptőke emelés az elmúlt 
időszakban egyik cégnél sem történt. 
A tulajdonosi szerkezet változására legkorábban a Bútorgyárban került sor. A 
munkavállalók által alapított Kft. 1991-ben megvásárolta az akkor még állami 
vállalatként működő alapító cégtől az alaptőke 91 %-át (1992-ben a megmaradt 10 %-ot 
is). 
A többi cég kisebb-nagyobb tulajdonhányadát 1992-1993-ban vásárolták meg a 
munkavállalók. 
Az 1993. I. félév végére kialakult tulajdonosi szerkezet az öt társaságra 
vonatkozóan összesítve a következő: (%-ban) 
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Állami tulajdon 33,4 
Önkormányzati tulajdon 6,0 
Hazai magántulajdon 4 1 
Banki tulajdon 1,1 
Munkavállalói tulajdon 55,4 
Ezen belül MRP 50,6 
Dolgozói KFt. 2,5 
Dolgozói részvény 2,3 
Együtt 	 100 
Az összesítést részleteiben is elemezve a különböző munkavállalói 
tulajdonformák változatos képet mutatnak. A "B" teljes egészében, 100 %-ban 
munkavállalói tulajdonban van a munkavállalók által erre a célra alapított Kft-n 
keresztül (a privatizáció idején még nem lehete tt MRP-t létrehozni törvényi feltételek 
hiányában). Ugyanezen ok miatt a "G" üzletrészeinek szintén a munkavállalók által a 
vásárlás céljára alapított Kft a tulajdonosa 94,1 %-ban. Az "0" 58,3 %-át az MRP 
Szervezet tulajdonában, 15 %-a a vagyonjegyből átváltott dolgozói részvényekben van . 
A "P" MRP Szervezete a részvények 50,1 %-át szerezte meg. 
Az önkormányzatok az "A"-ban (20 %), az "O"-ban (1,9 %), a "G"-ben (5,9 %) 
és a "P"-ben a legjelentősebb (45,7 %). Az "0" 25,2 %-ban, az "A" 10,0 %-ban 
továbbra is állami tulajdonú. Külföldi tőke egyik cégben sem képviselteti magát. Az 
előzőekben felsorolt tulajdonosokon kívül hazai magántőke az "O"-ban (14,6 %) van 
jelen, az "A" részvényeiből pedig az MRP-nek hitelt nyújtó pénzintézet — amely 
egyébként a társaság számlavezető bankja is — 7,2 %-kal részesedik. 
A fentiekből kitűnik, hogy mindegyik társaságban a munkavállalói tulajdonlás — 
változatos módon és formában — meghaladja az 50 %-ot. A vállalatok működtetésében 
meghatározó értékig — 25 %-os tulajdonrészt meghaladóan — két cégnél ("0" és "P") van 
még állami szerepvállalás, a másik háromnál nincs, vagy lényeges beleszólást nem 
biztosító állami tulajdon maradt. A "külső" tulajdonosok nem rendelkeznek 
meghatározó mértékű tulajdonnal. 
(Az egyes szervezetekben az összes munkavállalóhoz viszonyítva a munkavállaló 
tulajdonosok arányát és ezek szerepét a tanulmány más része ta rtalmazza.) 
Az egyes munkavállalók tulajdonában lévő tulajdonrészek nagyságáról két 
termelő vállalattól ("B", "G", de egyik sem MRP-s) kaptunk értékelhető adatokat. 
Ugyanezen cégeknél nyílt lehetőség a tulajdonszerzéshez szükséges készpénz 
"összegyűjtésének" vizsgálatára. A két vállalatnál a privatizáció kori létszámból — 
összesen 372 fő — 299 fő le tt tulajdonos = 804 %), az átlagos tulajdonrész a "B"-ben 
165 eFt, a "G"-ben 339 eFt volt. Mindkét esetben az éves átlagos bruttó bér körüli 
értéken valósult meg a(z átlagos) vásárlás. Figyelemre méltó, hogy nem MRP-s 
vásárlásról van szó. Az MRP-kben ugyanis a tulajdonfelosztás gyakr an a kereset 
arányában történik, ezekben az esetekben ez "spontán" módon, gyakorlati minta. nélkül 
alakult így. A legtöbben az 1 főre jutó átlagos tulajdon 50-100 %-a közötti értékű 
tulajdonhoz juto ttak. Az átlagos 20 %-a alatt csak a "B"-ben és ott is csak néhányan (a 
résztvevők 6,6 %-a) vásároltak. Az átlagos négyszerese fele tti tulajdonnal a két 
vállalatnál összesen 5 fő rendelkezik. 
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Várhatóan a legnagyobb lesz a részesedés a felosztási elvekből következően a 
vezetőknek (mivel a felosztás a keresettől és egyéni befizetéstől függ és mindkét 
"szorzó" az esetükben a legnagyobb), de ennek nagyságarendje (az átlagos tulajdon 
legfeljebb 4-6-szorosa) nem éri el (elsősorban a kis létszám mia tt) a társaság 
szempontjából befolyással bíró (legalább 25 %) mértéket. A későbbi működés 
szempontjából problémát jelenthet, hogy a törlesztési "kényszer" nem tesz lehetővé 
tartalékolást, sőt felemésztheti a fejlesztési lehetőségeket is. Súlyosbítja ezt a problémát, 
hogy külső tőkebevonás sem a privatizáció során sem később nem történt. 
A tanulmány szempontjából értékelhető (ti. hogy a munkavállalói tulajdonlás 
mennyire hatékony) következtetéseket csak a "B" rendelkezésére álló adataiból lehet 
levonni. A "G"-től nem sikerült idősoros adatokat beszerezni, a többi cégnél az 
érdemleges nagyságú munkavállalói tulajdonszerzés óta nem telt el elemezhető időszak 
(a tulajdonváltás ezekben az esetekben 1992. II. félévére és 1993-ra esik). 
A "B" termelési értéke a privatizáció előtti évet (1990) és az azt követő első 
teljes évet (1992) összehasonlítva több, mint 92 %-kal nőtt, az árbevétel növekedése 
ettől 3 százalékponttal maradt el. Az adózatlan eredmény a tulajdonosváltás évében 
(1992-ben) 115 %-a, az adózott eredmény 165 %-ra, a mérleg szerinti eredmény 234 %-
ra emelkedett. A növekedés a második évben is jellemző maradt, de az előző időszakhoz 
képest kisebb mértékű volt. Két teljes évet figyelembe véve a növekedés: adózatlan 
eredmény 118,5 %, adózott eredmény 166,0 %, mérleg szerinti eredmény 232,2 %. Az 
1993. I. félévi adatok is eredményes gazdálkodást mutatnak. 
Az öt társaságra vonatkozó összesített árbevétel a vizsgált időszakban 58,9 %-ra 
esett vissza. Ebben meghatározó az "0" — nagyságrendjében is legnagyobb, a vizsgált 
időszak első évében 5.3 milliárd Ft-os — árbevételének közel 66 %-os csökkenése. Ezt 
elsősorban a részlegek leválása miatti termeléskiesés okozta, illetve az előprivatizáció 
következménye. A többi társaságnál az árbevétel kiesés nem éri el a 10 %-ot. 
A vizsgált időszak alatt az "0" kivételével minden vállalat nyereséges volt. Az 
összesített nyereség mérséklődése a vizsgált évek során kisebb (71.8 %), mint az 
árbevétel csökkenése. 
A munkavállalói tulajdonlás szempontjából alapvető jelentőségű, hogy az csak 
stabil, fejlődőképes, de a tulajdonváltás időpontjában is nyereséges vállalatoknál 
valósítható meg, mivel a vételárat nem egy összegben fizetik ki, hanem a hátralékra 
vagy hitelt vesznek fel, vagy részletfizetést vállalnak. A hitel-visszafizetés vagy a 
törlesztés fedezete pedig kizárólag az eredmény az adózás elő tti eredmény 20 %-ának 
átadásával és osztalék formájában. 
A vizsgált vállalatoknál ez az alapvető feltétel — a nyereségesség — teljesül. Az 
"O"-nál is átmenetinek tekinthető a kismértékű veszteség. Az árbevétel is mindegyik 
cégnél stabilizálódni látszik. 
Összefoglaló értékelés 
Mint ismert, az állami vállalatok kft-vé vagy rt-vé alakulhatnak át. Mindkét 
gazdasági társasági forma jogi személyiséggel rendelkezik és lehetőség van arra, hogy 
az 1992:XLIV. sz. törvény alapján MRP-szervezetet hozzanak létre. 
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A kutatás terepeiként vizsgált gazdasági társaságok közül a munkavállalók 
résztulajdont szereztek mégpedig a lehetőségeket kihasználva, különböző változatokban. 
Ezek a következők voltak: 
A tulajdonszerzés jogi megoldása szempontjából a fenti konstrukciók jellemzői a 
következők: 
Gazdasági társaság keretében munkavállalói résztulajdonszerzés 
Ebben az esetben a vevő maga a tulajdonszerzés céljára létrehozott gazdasági 
társaság, melynek a munkavállalók kft. esetében tagjai, rt. esetében részvényesei. Ebből 
következően a tulajdonszerzés céljára létrehozott társaság tagjai, illetve részvényesei a 
munkáltató társaságon belül személyesen nem tulajdonosok, hanem maga a 
munkavállalókat tömörítő társaság a tulajdonos. 
Az állami vagyonrészek megvásárlására létrehozott gazdasági társaságot 
nyilvánvalóan akkor tudják a munkavállalók mint tagok megszüntetni és válnak 
személyükben közvetlenül a munkáltató társaság vagyonrészének tulajdonosává, ha a 
társaság a felvett hitelt és kamatait teljes egészében a bank felé kiegyenlítette. A 
bankokkal gyakorlatban nemcsak a tagok (részvényesek), hanem mások készpénzfizető 
kezességét is elfogadják biztosítékként. Ismereteink szerint főleg MBO esetében 
gyakran maga a munkáltató társaság vállalja a többségi tulajdonos gazdasági társaság 
adósságaiért a készfizető kezességet. 
E társasági formában egyoldalúan semmiféle jogcímen nem mentesülhet egyetlen 
gazdasági társasági tag, illetve részvényes a tagként (részvényesként) személyileg vállalt 
tagsági befizetési kötelezettsége alól. Ahhoz az szükséges, hogy a tagok,r észvényesek 
közül valaki átvállalja a fizetési kötelezettségét és azt az érdekelt felek mindegyike 
elfogadja. 
MRP keretében történő tulajdonszerzés 
Mint ismert, a vevő az MRP szervezet. Ekként az MRP szervezet, mint jogi 
személy veszi fel az adósságot a munkavállalói résztulajdon megvásárlására. Az MRP-
ről szóló törvény szerint az MRP sze rvezet létrehozásához hozzá kell járulnia a 
munkáltató társaság tulajdonosi szervezetének. Ez egyúttal azt is jelenti, hogy a 
munkáltató társaság kezesi felelősséget vállal az MRP sze rvezet adósságának a 
kiegyenlítéséért. Éppen ezért az MRP-ben résztvevő munkavállalókat személyileg 
anyagi kötelezettségvállalás nem terheli, az MRP sze rvezet tartozásaiért és az MRP 
törvény szerint nem kötelesek az MRP sze rvezetbe adózott jövedelmükből semmilyen 
mértékű befizetésre. A banki gyakorlatban MRP sze rvezetek részére is csak akkor adnak 
hitelt, ha a munkáltató társaságot törvénynél fogva terhelő kezesi felelősségen felül a 
taggyűlés, illetve a közgyűlés a munkáltató társaság nevében készfizető kezességet 
vállal. 
Az MRP szervezet tulajdonából azok az üzletrészek, részvények adhatók át a 
munkavállalók egyéni tulajdonába, amelyek ellenértékét a sze rvezet osztalék vagy más 
forrásokból kiegyenlítette a hitelt nyújtó bank részletvétel esetén az eladó állami 
vagyonkezelő szervezet részére. Az MRP szervezet által eredetileg adósság terhére 
megszerzett vagyonrészekre jutó osztalékot a futamidő egész tartama alatt érdemben 
csak törlesztésre lehet felhasználni. Kizárólag a nyugdíjasoknak és a meghalt részvevő 
örököseinek vagyonrészei mentesülnek ez alól a kötelezettség alól. 
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c) A munkavállalók magánszemélyként szereznek egyéni tulajdont 
A legegyszerűbb esetnek első pillantásra ez a megoldás tűnik. A valóságban 
azonban a legbonyolultabb eset, me rt a hitelfelvevők az egyes magánszemélyek. Éppen 
ezért annyi hitelszerződést kell kötnie a banknak, ahány részvevő van. A bankok 
azonban nem vállalják annak kockázatát, hogy a sok adós közül egyes adósok nem 
fizetése esetén egyedileg kelljen az adóssal szemben eljárniuk. Ennek elkerülése 
érdekében egyrészt összekapcsolják a hitelszerződéseket egyetemleges felelősség 
kikötésével, másrészt a hitelfelvevő munkavállalók, munkáltató társaságával éppen úgy 
készfizető kezességet vállaltatnak, mint az előzőekben vázolt esetekben. 
Mindezekből következik, hogy a valóságban a tulajdonszerzés szempontjából a 
munkavállalók egyéni tulajdon szerzése jelenti a legbonyolultabb eljárást. 
Tapasztalataink szerint ebben az esetben részben a hitelt nyújtó bank, részben azonban a 
munkáltató társaság érdekében egyedileg és önként kell szabályozni azokat a kérdéseket, 
amelyeket a gazdasági társaság és az MRP szervezet formájában történő tulajdonszerzés 
esetében az egyetlen jogi személy mint vevő léte biztosít a jogi személyre vonatkozó 
jogszabályi előírás formájában. 
Néhány szociológiai következtetés 
A dolgozói tulajdonlás a tulajdoni szerkezetek lehetséges változatainak egyike. 
Nyilván egészen más a helyzet akkor, amikor önkéntes szövetkezők egy szövetkezeti 
tulajdonformát hoznak létre, és ezzel egy sajátos dolgozói tulajdonlást alakítanak ki. 
Ezzel szemben az általunk vizsgált kutatási terepek olyan vállalkozásokról, vállalatokról 
szólt, amelyek többségében állami tulajdonban voltak (melle tte általában minimális 
magán- vagy önkormányzati tulajdon volt fellelhető, és e vállalatok privatizációja során 
kerültek a dolgozók tulajdonosi helyzetbe. 
Általában a magántulajdonosi formában működő vállalatok tulajdonosai, 
amennyiben a dolgozói tulajdonlást választják, ennek különböző okai lehetnek. 
Amennyiben a dolgozói tulajdonrész kialakítását a dolgozók ösztönzésére szeretnék 
felhasználni, akkor a vállalat tulajdonának csak kis részét adják át valamilyen 
kedvezményes konstrukcióban a dolgozók számára. Az i tt lehetséges változatokról a 
tanulmány bevezető részében már volt szó. Fontos azonban megjegyezni azt, hogy ekkor 
az irányítás megtartása melle tt gyakorlatilag nem hatalommegosztásról van szó, hanem 
kizárólag arról a törekvésről, hogy egy újfajta ösztönzési rendszer bevezetésével jobb an 
kössék a dolgozókat a vállalathoz, és az összvállalati teljesítményben való egységes 
érdekeltségüket erősítsék. 
Más a helyzet azonban akkor, ha a dolgozói tulajdon kialakítása, vagy a dolgozói 
kivásárlás a nehéz gazdasági helyzetnek vagy éppen a szervezeti krízisnek 
következményeként jelenik meg. Ilyenkor a dolgozói tulajdon kialakításának lehetséges 
változatai a pótlólagos tőkebevonástól (pl. nyugdíjalapok levonása, 
jövedelemcsökkentési technikák), egészen addig terjedhet, hogy a tulajdonosok által 
többé-kevésbé magára hagyott vagy elhagyott vállalatot a dolgozók valamilyen 
konstrukcióban akár erre nagyon alkalmas MRP konstrukcióban, kedvezményes 
feltételek mellett megvásárolhatják. Ezzel a legfőbb céljukat, a munkahely megtartását 
el tudják érni. 
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Az általunk vizsgált vállalatoknál a dolgozói tulajdon megszerzésével 
kapcsolatosan a következő fontosabb tapasztalatokra tettünk szert: 
A munkavállalói tulajdonosi program megvalósítását nem gazdasági krízis 
idézte elő, hanem egy sajátos történelmi helyzet: a privatizáció. Ennek megfelelően a 
privatizáció bizonyos változataitól való menekülés motiválta leginkább a résztvevőket 
abba az irányba, hogy ezt az utat válasszák. E téren legfontosabb kritériumnak tekinthető 
az, hogy a különböző külföldi befektetői változatok egyike sem bizonyul megfelelően 
kedvezőnek, vagy elfogadhatónak. Másrészt volt olyan vállalat, ahol gyakorlatilag esély 
sem volt arra, hogy megfelelő komolyságú külföldi befektetőt, különösen pedig szakmai 
befektetőt találjanak. Így több vállalatnál egyértelmű volt a félelem azzal kapcsolatban, 
hogy a külföldi befektető, ha megjelenik, akkor vagy piacot vesz, vagy még azt sem, 
kizárólag helyiséget és ezért a dolgozók és vezetők foglalkoztatása kérdésessé válik. 
Fontos azonban azt is látnunk, hogy a külföldi befektetőktől való félelem már 
csak az informáltság miatt is alapvetően a menedzsmentnél jelentkezett. Így a vezetés 
már a kisebb profilváltás esetén is (amikor átképzéssel a dolgozók döntő többsége 
megtartható), elveszti az állását. Ezért a dolgozói tulajdonvásárlás fő motivátoraként 
tapasztalatunk szerint a vezetőknek az új tulajdonostól való félelmét, az új helyzettől 
való menekülését lehet megjelölni. 
Látni kell azt is, hogy a vállalat, amely garanciát vállal és minden esetben a 
dolgozók helyett is törleszti a fizetést az állam, illetve a bank irányába, ezzel rövidebb-
hosszabb időre pénzügyileg elkötelezi magát, így bizonyos időszakra veszélyezteti saját 
fejlődési képességét. Ez különösen veszélyes olyan piacon, ahol nagy tőkeerejű külföldi 
befektetők jelenhetnek meg egyik percről a másikra, és a versenykihívás az amúgy is 
kisebb tőkeerejű hazai cégeket komoly problémák elé állítja. E tulajdoni konstrukció 
megakadályozza, de legalábbis jelentősen megnehezíti . azonban azt is, hogy pótlólagos 
külső tőkebevonás történjen. 
Szociológiailag nagyon sok problémát vet fel ez a konstrukció. Tapasztalunk 
szerint munkavállalók szerepzavarban vannak, azonban a szervezet folyamatos élete 
során e szerepzavarokban a munkavállalói szerepek válnak egyes kivételes helyzetektől 
eltekintve dominánssá. Ezért különösen az alacsonyabb bérek miatt a bér érdekeltség 
mindig felülmúlja a mostani időszakban a tulajdoni érdekeltséget. Ez a helyzet elvileg a 
szervezet hosszú távú befektetési politikáját, stratégiai túlélési képességé is 
veszélyeztethetné. 
Az előző pontban említettekkel szembeható tendencia azonban, hogy a 
kialakult tulajdonosi helyzetben tapasztalataink szerint a menedzsment még az előző 
állami tulajdonosi helyzetnél is sokkal erősebb pozícióba került. 
E szervezeteknél a menedzsment gyakorlatilag 0, vagy minimális tulajdonosi 
felügyelettel, s ennek következtében páratlan hatalommal is rendelkezhet. Ettől 
függetlenül, vagy ennek ellenére azonban a konstrukció bizonyos mértékig instabil, mert 
mindig vannak olyan helyzetek, taggyűlés, közgyűlés, ahol a kistulajdonosok széleső 
esetekben akár érzelmi alapon kifejthetik véleményüket, leszavazhatják a vezetést. A 
példától való félelmek különösen erőssé váltak abban a szervezetben "O"-ban), ahol a 
dolgozók az igazgató leváltásával érvényesítették e tulajdonosi hatalmukat. 
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ISTVÁN JÁVOR - TAMÁS ROZGONYI 
THE ECONOMIC, SOCIOLOGICAL AND ORGANIZATIONAL 
EFFECT OF THE LAW ON EMPLOYEE STOCK OWNERSHIP 
PROGRAM 
(Summary) 
The question of increasing employees' work intensity and loyality to their 
workplaces has emerged from the beginning of the workplace establishment. According 
to the authors, at least three different types of operation and supervision of the 
organizations could be distinguished. These are the following: (1) Emerging of a so 
called power-enforcement organization which is compelling the management into a 
bargaining position; (2) set up workers participation system in the workplaces; (3) 
employee stock ownership program within the enterprise. 
Among the various workers' ownership programs the recent study deals with and 
analyzes the Employee Stock Ownership Plans - ESOP. This is a special form of 
workers' ownership program because the employees could get some allotment of the 
enterprise without gaining a personal share in it. Instead, a special organization, 
consisting of workers, will be the owner of stocks. 
The authors have done empirical research at five Hungarian enterprises, have 
been examining the implementation of the law on Employee Stock Ownership Programs, 
which is in force since July 1993. The results of the completed research are illustrated 
with detailed datas, tables and some sociological consequences. 
A detailed bibliography is attached to this study. 
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